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Resumen 

 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral del personal asistencial, en un centro de 

salud de Huancabamba, Piura. Esta investigación está enfocada en identificar el 

nivel de desempeño laboral del personal asistencial, de esta manera se analice la 

relación entre las dimensiones de la gestión del personal y el desempeño que 

realiza en sus áreas, así mismo también identificar las competencias profesionales 

y su relación con el buen funcionamiento de un puesto de trabajo del personal. El  

estudio es  cuantitativo, descriptivo correlacional, con diseño no experimental de 

tipo transversal, aplicada a una población de 50 trabajadores de la salud, 

administrativos y de servicios generales, la metodología escogida para la 

recolección de datos fue mediante el instrumento del cuestionario la encuesta por 

y escala de Likert, el procesamiento de esta información fue mediante tablas 

estadísticas Rho Spearman, se halló una significancia de (p=0.000) < 0.05, por lo 

tanto se llegó a determinar que hay relación positiva entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral del personal asistencial en un centro de Salud. 

Palabras clave: Talento humano, desempeño laboral, calidad del trabajo. 
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Abstract 

 

The objective of the investigation was to determine the relationship between the 

management of human talent and the work performance of the assistance 

personnel, in a health center in Huancabamba, Piura, this investigation is focused 

on identifying the level of labor performance of the assistance personnel, in this way 

Analyze the relationship between the dimensions of personnel management and the 

performance in their areas, as well as identify professional skills and their 

relationship with the proper functioning of a staff job. The level of study is of a 

quantitative, descriptive correlational approach, with a non-experimental design of 

a cross-sectional type, applied to a population of 50 health, administrative and 

general service workers, the methodology chosen for data collection was through 

the instrument of the questionnaire the survey by and Likert scale, the processing 

of this information was through statistical tables, therefore it was determined that 

there is a positive relationship between the management of human talent and the 

work performance of healthcare personnel in a health center. 

 

Keywords: Human talent, work performance, work quality. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Hoy que  vivimos dentro de la  globalización, de nuevas tecnologías, de 

nuevas actualizaciones y de viejas costumbres, que se  enfocan tanto en el talento 

y desarrollo humano, así como en el  desempeño laboral, cada día, es un desafío 

constante para las empresas, el empleo de las tecnologías, siendo cada vez 

más amplio que llega inclusive a reemplazar algunos procesos como son: la 

selección del personal, la evaluación psicológica y de esta manera se obtengan los 

resultados esperados, internacionalmente, en todas las empresas, reflejan el 

desempeño dentro de sus organizaciones  colaboradores. Cabe resaltar que toda 

falencia en una Institución impide el desarrollo, por eso se deben aplicar de manera 

equitativa las herramientas para su buen uso y se obtengan los resultados que 

encomienda la empresa. El Organismo Internacional del Trabajo (OIT, 2017) según 

la entidad, dice que los reclamos de mercado, producto activado, desarrollo 

tecnológico científico, es un problema en la globalización mundial, conformando 

nuevos acontecimientos en entender, sustentando el desempeño laboral. Hoy en 

día hay modelos que miden, ajustan los diferentes niveles en cuanto a productividad 

y la competencia del personal que trabaja en diferentes organizaciones. 

Arone (2021) detalla que los colaboradores de los diferentes nosocomios, o 

instituciones, logran ayudar a la mejora en cuanto a la atención de calidad, emplear 

los conocimientos, destrezas y progreso tecnológico, para garantizar el buen 

servicio y recuperación de los pacientes. De esta manera, es importante que tengan 

buenas condiciones de trabajo adecuadas, que permitan a los profesionales de la 

salud a realizar un buen desempeño laboral. Por nuestra parte consideramos que, 

en el centro de Salud de Huancabamba, se debe realizar una adecuada gestión del 

talento del personal asistencial para los pacientes y usuarios de dicha Institución. 

 Organización Mundial de la Salud (OMS 2021) indica que los recursos 

asistenciales, realizan oportunamente sus funciones establecidas del puesto, así 

mismo dice que cada sistema sufre diversos cambios positivos para su avance, 

también menciona que el recurso humano está bien considerado en los países a 

nivel mundial.  

Figueroa (2018) indica acerca de un estudio que se desarrolló en Guatemala, 

habla sobre aquellos factores negativos del desempeño laboral y menciona que son 
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los hábitos y  malas costumbres que tienen los colaboradores, también dice por las 

extensas horas en las reuniones que se convocan y no llegan a ningún acuerdo ni 

tampoco analizan sobre los objetivos para la institución, la incorrecta gestión del 

tiempo, esto hace que en la organizaciones, manifiesta que esto es preocupante y 

hace que las organizaciones hagan un desempeño negativo y perciban los 

colaboradores estas malas costumbres, así mismo dice que la falta de 

razonamiento y las decisiones en la institución para que asuma modelos de la 

gestión en cuanto al talento humano, esto hace que muchos de los empleados no 

hagan bien sus labores y actividades y no respondan como desea la institución, por 

lo tanto es de suma importancia que se adopten nuevas políticas para que haya 

beneficio y se desarrolle en cuanto a las capacidades del personal y los 

profesionales. 

Mencionaremos en la realidad nacional, sobre la problemática en Perú, nos 

dice Checa (2020) que hicieron una investigación en Piura, sobre el progreso y 

habilidades laborales, en la limitación del desempeño laboral, que en las 

organizaciones usan equipos tecnológicos y esto requiere de capacitaciones, 

actualizaciones y la institución no brinda estas formaciones, muchas veces el 

mismo personal tiene que solventarse ellos mismos y esto les afecta los niveles en 

cuanto a su motivación de la entidad. 

Castro (2020) afirma que, en nuestro país, las políticas institucionales se 

ajustan a leyes de las cuales se va implementando a nivel mundial, la ley de 

SERVIR es una entidad encargada de regular y normar políticas y los componentes 

laborales, asumiendo como eje principal una evaluación y valoración del 

desempeño laboral en toda entidad del Estado, con el propósito de garantizar la 

renovación en una gestión pública. Esto se viene aplicando en las fases de 

evaluación de la productividad personal, por lo tanto indicamos un porcentaje alto 

de colaboradores administrativos que niegan todo alcance con autoridad de la 

entidad Servir. La investigación realizada abarca desde el problema general: ¿cuál 

es la relación de la gestión del talento humano y desempeño laboral del personal 

asistencial de un Centro de salud de Huancabamba, Piura?, en cuanto a los 

problemas específicos, ¿qué nivel se identifica en la gestión del talento humano del 

personal asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura?; ¿qué nivel 
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se identifica en el desempeño laboral del personal asistencial de un Centro de Salud 

de Huancabamba, Piura?; ¿de qué manera se relaciona las dimensiones de la 

gestión del talento y el desempeño laboral del personal asistencial de un Centro de 

Salud de Huancabamba, Piura?. Esta investigación tuvo importancia, ya que objeta 

y registra las limitaciones del centro de salud, mencionaremos la justificación 

teórica, indica que enriquecerá conocimientos en conexión a las variables del 

estudio, estos contenidos son de celebridad universal, sin embargo, son pocos los 

aplicados en el sector de salud. También mencionaremos la justificación social, 

promueve la mejor administración de los trabajadores asistenciales de un 

establecimiento de salud, Huancabamba, Piura, ya que tendrán la capacidad de 

lograr cambios e innovar la gestión del capital humano, considerando en cuanto a 

sus habilidades, de esta manera comprender las relaciones interpersonales más 

adecuadas. La justificación práctica es la respuesta del problema del talento 

humano, esto influye el desempeño laboral, buscando mejores tácticas o una 

modificación en la postura de los colaboradores. Este estudio plantea el siguiente 

objetivo general: determinar la relación entre la gestión del talento humano y 

desempeño laboral del personal asistencial de un centro de salud de 

Huancabamba, Piura, como objetivos específicos: identificar el nivel de gestión del 

talento humano del personal asistencial en un Centro de Salud de Huancabamba, 

Piura, identificar el nivel de desempeño laboral del personal asistencial de un 

Centro de Salud de Huancabamba, Piura, analizar la relación entre las dimensiones 

de la gestión del talento humano y el desempeño laboral de un Centro de Salud de 

Huancabamba, Piura. En nuestro estudio de investigación buscamos identificar y 

armonizar el buen desempeño laboral y los vínculos interpersonales de cada uno 

de los colaboradores. 

En cuanto a la hipótesis.  Ho: No existe relación significativa entre las 

dimensiones de la gestión del talento humano y desempeño laboral en el personal 

asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. Hi: Existe relación 

significativa entre las dimensiones de la gestión del talento humano y desempeño 

laboral en el personal asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

Existe relación positiva alta entre entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal asistencial de un centro de salud de 

Huancabamba, Piura. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Nuestro estudio de investigación se orientó a determinar, identificar y analizar 

las dimensiones de la gestión del talento humano y el desempeño laboral,  este 

estudio consideraron teorías que van haciendo relación con las variables del  

estudio investigado, su metodología, resultados,  las conclusiones, así mismo  se 

defina las buenas relaciones interpersonales de cada trabajador, el buen trato, la 

empatía en cuanto a la atención de los pacientes, que se demuestre la ética y la 

cooperación del trabajo en equipo en el centro asistencial de Huancabamba, Piura.  

 En la parte internacional tenemos a López et al. (2018) dicen que investigaron 

y calificaron la gestión del talento en el área hospitalaria, el método manejado es la 

evaluación realizada en Cienfuegos, en el centro especializado ambulatorio, por 

defecto, el prototipo constaba deliberadamente de 32 trabajadores, se utilizó una 

encuesta ad hoc, aprobado por especialistas con 68 preguntas que cubrían: 

Evaluación del desempeño laboral, motivación del trabajo, cultura de empresa y 

liderazgo. Los méritos de valor se efectúan a partir de respuestas a deducciones 

en una escala predeterminada. Importante evaluación porque ellos se inclinaron a 

evaluar el desempeño laboral, por lo tanto es claramente necesario para un buen 

desarrollo y mejoramiento de las diferentes actividades realizadas en un 

determinado  tiempo, de esta manera relaciono  mi trabajo para poder conocer los 

avances o productividad de cada persona en el área que han sido asignados de 

esta forma poder cumplir con  los indicadores establecidos en nuestro 

establecimiento de salud y se mide a través de indicadores, presupuesto por 

resultados y así poder lograr los beneficios de reconocimiento y felicitaciones a los 

trabajadores. 

Además Akeju (2021)  indica que buscó relacionar  ambas variables de gestión 

de inteligencia y la capacidad y rendimiento en las tareas asignadas dentro del 

nosocomio hospitalario, tomando como  enfoque  descriptivo correlacional, el cual 

aplicaron a  una muestra de 31 trabajadores de la Institución, arrojo los siguientes 

resultados del personal; en cuanto a las capacitaciones que van dirigidas al  

personal del área de prevención que es del VIH, se demostró resultados positivos 

la cual brindan servicios gratuitos, concluyendo que hay relación con cada una de  

las  variables del estudio. 
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Así mismo Moreno (2021) realizo una investigación en Ecuador, donde 

determinó, qué hay relación entre las variables de la gestión del recurso humano y 

el desempeño laboral en un establecimiento del Ministerio de Salud en Guayaquil. 

El enfoque descriptivo correlacional; el cuestionario fue validado por expertos, el 

cual fue aplico con 71 empleados, llegando a demostrar que un 53% de estos 

entrevistados manifestaron una gestión regular y el 59,15% también lo declaro 

como regular al desempeño, concluye en demostrar que la relación es positiva 

moderada de las dos variables, el cual aceptó su hipótesis alterna. 

López et al. (2017) realizaron el estudio en un sector público, sobre la gestión 

del talento humano, el método utilizado fue de enfoque cuantitativo, con diseño 

descriptivo, el cual emplearon un cuestionario a 68 preguntas, aplicando a una 

muestran de 32 trabajadores de un hospital. Los resultados que se obtuvieron: el 

59,4% expresaron una evaluación justa a cada uno de ellos sobre el desempeño y 

el 58.94% tomando en cuenta la visión de una institución, y un 78% estuvo 

conforme en tener presente la motivación adecuada en sus actividades laborales. 

Concluyeron que la gestión del recurso humano fue buena. 

Viera (2017) realizó un trabajo de investigación en Ecuador, el cual fue 

precisar su afinidad de la gestión del recurso humano y la estructura organizacional 

en el nosocomio de Ambato, con un nivel descriptivo correlacional, donde el 

instrumento como la encuesta se dio en 58 trabajadores de salud del nosocomio. 

Las conclusiones manifestaron que dentro de la estructura organizacional el 57% 

desconoce, que un 66% manifestaron no recibir capacitaciones, que el 57% 

desconocen y no saben sus funciones y que el 79% está disconforme acerca de la 

distribución del recurso humano, también el 66% desconoce la evaluación el 

desempeño. 

Ponce (2018) en su investigación busca determinar el suceso de las dos 

variables, en la población profesional, del Ministerio de Justicia y Derechos de la 

población en Quito, ejecuto un estudio descriptivo, correlacional - causal, con un 

método inductivo y deductivo. Utilizo una muestra a 52 empleados. Al concluir 

obtuvo que el (92%) cuentan con trabajadores necesarios y suficientes para laborar. 

asimismo, los entrevistados manifiestan que, si cumplen con los requisitos para ser 

elegidos a un mejor puesto laboral, sin embargo, existen pocas posibilidades de 

ascender. 
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Zeballos (2019) en el análisis adquirido en Sucre Bolivia, el fin fue plantear un 

modelo y la misión de las actitudes de los presentes y aumentar en cuanto al 

rendimiento profesional para los colaboradores en dicha entidad, INCERMAZ 

S.R.L, este estudio fue cualitativo, donde se acude al escenario original, ya que se 

pretendió presentar con perfección un paradigma de gestión de los talentos, el 

instrumentos que aplico fue a 37 jornaleros, tanto operativos y administrativos, al 

terminar existe una unión directa entre la causa y efecto en dichas variables. 

Concuerdo con los diferentes autores, porque toma relación con las variables 

de mi investigación, por tal motivo, el centro de salud de Huancabamba, Piura, se 

busca que las diferentes personas que laboran dentro de dicha institución utilicen 

los componentes como fuente de mejoras, para su desarrollo profesional de cada 

persona, para que brinde atenciones de calidad a la población que tanto necesitan 

de los servidores de dicha institución, sobre todo con un trato digno y amable. 

A nivel nacional, encontramos a Torres et al. (2020) en la investigación, ellos 

aplican las habilidades blandas y desarrollo laboral de los profesionales en salud 

del nosocomio de Pucallpa, la intención de esta investigación fue establecer la 

concordancia en habilidades blandas y el desarrollo profesional de los 

colaboradores del nosocomio en Pucallpa. Ellos indican que procedimiento utilizado 

fue descriptivo transversal con una muestra de 120 personas, 60 damas y 60 

varones, en cuanto al desempeño laboral, 88 (70,4 %) se desempeñaron bien, 24 

(19,2 %) se desempeñaron muy bien y 13 (10,4 %) se desempeñan mal. Concuerdo 

con los autores,  que,  la inteligencia emocional es profundamente relacionada con 

la habilidad de los trabajadores que son los profesionales del sector salud, el cual 

trae beneficios a nuestra mente, permite tomar conciencia y manejar positivamente 

las emociones, también ayuda a aplicar herramientas que se adapten a situaciones 

difíciles como es el estrés, se desarrollen bien, afronten los retos y las 

complicaciones que se presente durante su jornada y hagan un buen desempeño 

laboral. 

En Perú tenemos a Avalos (2018) en su investigación determinó que las 

variables de gestión del recurso humano y desempeño en cada una de las tareas 

por parte de los trabajadores, en una Micro red en Apurímac, para dicho estudio, 

se aplicó el cuestionario a una muestra de 60 participantes, obteniendo como 

resultado mediante los datos de Spearman que arrojo a (0,794) que fue alta la 
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correlación, se demostró que el 65.07%  en desempeño y gestión es regular, 

obteniendo como resultado una relación de estas dos variables fue buena y positiva. 

Como expresan Guerrero y Callao (2021) que la habilidad en cuanto  los 

recursos humanos del talento humano,  debe medir y administrar los desempeños 

que realizan el personal profesional y técnico de la salud, para que se pueda 

calcular  y se obtenga resultados positivos, cada institución debe dar al colaborador 

las herramientas necesarias como: las capacitaciones constantes, de esta manera  

les evalué y se vea el cambio en cuanto a sus labores y desempeño que brindan a 

los pacientes y usuarios, por lo tanto ellos  noten que hay atenciones de calidad, 

porque son pacientes que llegan con diferentes tipos de enfermedades o anomalías 

y se sientan en confianza cuando son atendidos por el personal de salud. 

En cuanto a Núñez (2019) señalo que el vínculo y relación de las variables 

gestión del recurso humano y desempeño laboral de los empleados en un servicio 

de MINSA, donde utilizo el instrumento oh cuestionario con 109 personas de la 

salud del Instituto ubicado en Ayacucho, su estudio es cuantitativo, no experimental, 

y nivel correlacional no experimental. Dichos resultados demostraron que el 89% 

manifestaron en cuanto a la gestión es regular o deficiente y el 79% en desempeño 

es alto, presento una similitud bajo positivo (0.468) en las variables, en conclusión, 

se encontró una relación negativa. 

Torres (2019) indica que las variables de misión del recurso humano y 

ejercicio profesional de los obreros de la salud en Yurimaguas, dicho estudio es 

cuantitativo, descriptivo correlacional, su muestra se aplicó a  50 trabajadores 

profesionales, obteniendo los siguientes resultados mediante las escalas 

siguientes: en cuanto a la percepción que tienen los trabajadores que es de 26% 

(deficiente), 42% (regular), 18% (eficiente)  en el desempeño laboral de los 

trabajadores el 14% es (deficiente), el 28% (regular) con un 40% (eficiente), se 

concluyó que hay relación en las dos variables, en los trabajadores de la salud . 

En cuanto a Rodas (2019) dijo que ambas variables, de los trabajadores 

dentro Nosocomio del Callao. Con un estudio cuantitativo, descriptivo explicativo y 

transversal, incluyo a 102 obreros y utilizo un instrumento con dos cuestionarios. 

Los resultados detallaron en variable 1 con un 50.98% se consideró regular por 

parte de los entrevistados y el 51.96% considera a la variable 2 como un nivel alto 
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y al finalizar no se evidenció la relación entre ambas variables por parte de los 

colaboradores. 

Jara et al. (2018) dicen que un buen desempeño y desarrollo profesional de 

colaboradores, es medir en cuanto a sus habilidades, de esta manera se oriente y 

se guie a cada trabajador para potenciarlos, tanto en su crecimiento laboral, 

personal y así ellos puedan cumplir con lo que les encomiendan, de esta manera 

sientan que son reconocidos y valorados en los que realizan con las atenciones 

que hacen a los usuarios del centro asistencial. Destacada investigación de los 

autores, porque se enfocan en las habilidades y los valores primordiales 

direccionados a los usuarios de cada servicio, por lo tanto los trabajadores deberán 

tener en cuenta dichos principios y de esta manera demostrar a la población que 

estamos creciendo profesionalmente demostrándolo con nuestro trabajo y el 

cumplimiento de las metas establecidas lo que en nuestro Centro de salud 

Huancabamba, Piura necesitará un trato digno de los representantes hacia la 

población beneficiaria de la jurisdicción establecida en el marco del cumplimiento 

de los valores relacionados con la atención. 

 Barboza et al. (2021) afirman que la investigación realizada, vincula un clima 

organizacional con un buen desempeño en cuanto a las tareas y redacción para 

describir su entorno percibido y comprender el nivel del desempeño, en cuanto al 

desarrollo de los subordinados, para recolectar esta información, encuestamos a 

18 empleados del hotel. En cuanto a los mecanismos que se usaron para los 

levantamientos de datos, se usó una encuesta, la escala tipo Likert en cada 

variable, lo cual estuvo validado por especialistas y probado en confidencialidad 

mediante el coeficiente alfa de Cron Bach, resulto instrumentalmente fiable y 

consistente. Se concluyó que es importante generar un buen clima laboral, de esta 

manera los empleados tendrán el buen desempeño en sus funciones laborales, ya 

que ellos podemos validar mediante los instrumentos y obtener los resultados que 

se requieren para la investigación.  

Mendoza (2018) manifiesta que en la gestión del talento humano y el 

compromiso organizacional del equipo DIGEMID, tuvo como fin establecer la 

coincidencia de las variables. Cuyo trabajo fue cuantitativo, descriptivo 

correlacional y corte transversal. Siendo la muestra de 105 clientes de las diferentes 

direcciones de la Institución antes mencionada dicho instrumento pasó por la 
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validez de profesionales expertos. En conclusión, se encontró una relación directa, 

con valores significativos aplicando de rho de Spearman. 

Tarazona (2018) hizo un estudio y evaluó el desempeño y conducta laboral 

con licenciadas en enfermería en el Hospital Cayetano, con el fin de medir estas 

dos variables del personal profesional antes mencionado. Esta investigación es 

descriptivo, cuantitativo, no experimental y transversal. Se conformó una muestra a 

410 profesionales de la salud de enfermería, ellos fueron evaluados durante el año 

2017, en el formato que se llamó “Evaluación del desempeño y conducta laboral”, 

esto fue aprobado con la normativa de la Resolución Ministerial Nro. 626- 

2008/Minsa, son documentos principales de RRHH del hospital, llegando a una 

conclusión  que el nivel de oportunidad sobresale con un 84.9% y la calidad de 

Trabajo con un 80,0%, y  los factores de planificación y responsabilidad con un 

promedio inferior de 40,0% y 30,2%.  

Desde la posición de Mendo (2019), es importante tener buenas condiciones 

laborales con el personal de la salud, de esta manera estén en compromiso con el 

nosocomio y los pacientes, les den buena calidad de atención en sus diferentes 

enfermedades que presentan, por lo tanto, se concluyó que sus tareas que 

realizaban eran eficientes, dando una calidad y desempeño positivo en sus labores. 

Cabe resaltar que no todos los centros de salud asistencial tienen buenas 

condiciones en sus áreas laborales, es por ello por lo que cada líder debe aplicar la 

manera herramientas e instrumentos de cómo salir adelante si tienen limitaciones, 

que se sienta que hay trabajo en equipo, esta herramienta aplicarla es importante 

y los lleva al éxito y logro que esperan. 

Reyes (2018) ejecuto en una investigación sobre la gestión de ambas 

variables, dicho estudio es descriptivo no experimental. Ellos trabajaron empleando 

un cuestionario a 105 colaboradores, se utilizó un cuestionario. En conclusión, si 

existe relación entre ambas variables, percibiendo en el desempeño diario.   

Así mismo Crisóstomo (2019) en la investigación fue determinar de qué 

manera la gestión del talento humano influye en cuanto al desempeño. El estudio 

concluyó indicando que la gestión humana contribuye de forma directa en la 

operativa.  

Tarqui y Quintana (2019) mencionan dentro de la investigación que, tuvieron 

como objetivo narrar el horizonte del ejercicio cada atributo de persona y tomando 



 

10 
 

también el dominio del jefe directo. Se aplicó una muestra a 208 enfermeras. 

Finalizaron en su mayoría los profesionales presentaron un desempeño acertado, 

pero, se pretenden ascensos y progresos para un excelente desempeño personal.  

Condezo (2018) en su indagación sobre el nivel de desempeño laboral 

realizada en Yauli la Oroya-Junín, se conoce el atributo de la persona que tiene 

para asumir funciones designadas por el jefe inmediato. Asimismo, el estudio es 

tipo no experimental, cuantitativo y transversal; ha sido aplicado el método 

deductivo, sintético y analítico, el diseño descriptivo correlacional simple, la muestra 

se ha ejecutado a través de un formato y estilo censo, por supuesto considerando 

los dictámenes a separar, la población a considerarse fue de 113 socios. La técnica 

para utilizar fue con cuestionario con las diferentes variables; así mismo utilizó a 

través de encuestas. Y como resultado logro el 59,3% en jornaleros de 30 a 39 

años y el 24,8% oscilan entre 18 a 29 años y finalizando, se percibe efectividad con 

una conexión óptima y significativa en sus variables. (r= 0,446 y p = 0,00). 

Según Soto (2019) expresa que el desempeño laboral hace demostrar las 

aptitudes, destrezas, habilidades y conocimientos, que dan resultados al equipo 

para involucrarse en su labor, un operario que aplica sus habilidades al momento 

de realizar las tareas hace mención que está dispuesto para cumplir  perfectamente 

las tareas y a pesar de las dificultades existe una  solución para todo, el desempeño 

laboral, está orientado en el desarrollo del personal en cada lugar designado de 

una forma óptima, con la culminación de las tareas programadas, en donde se 

aplican las aptitudes y actitudes personales. 

En nuestra investigación, consideramos la importancia de tener actitudes y 

capacidades en el  desempeño eficiente de sus tareas del personal, y manera que 

estos procesos se lleven a cabo con normalidad, ya que muchas instituciones 

tienen limitaciones en sus áreas de trabajo, es importante que tengan un buen 

talento cuando selecciones a profesionales destacados, que tengan liderazgo, que 

se les evalué constantemente, de esta manera se sabrá si está realizando bien sus 

tareas que se le encomienda. 

Ayala (2022) considera que Las variables son importantes dentro de un 

estudio de investigación, porque se va a evaluar la capacidad para contribuir el 

desempeño que se busca en mejoras del proyecto. 
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Podemos mencionar que la siguiente variable, desempeño laboral, es vital 

para las empresas, pues se convierte en un prerrequisito indispensable logrando 

conclusiones definitivas en el tiempo, y un propósito del desempeño laboral fue 

apoyar a los empleados, para aumentar los salarios, las oportunidades laborales, 

pero las campañas también tienen rupturas de contratos. Buscar formas de facilitar 

la comunicación de los logros a los socios comerciales, porque muestra su 

comportamiento, actitud, desarrollo de competencias o formación para un puesto. 

Para Arce (2016) plantea acerca del desempeño laboral, él dice que algunos 

autores han elaborado diferentes instrumentos para que se evalué esta variable del 

desempeño, en diferentes organizaciones como: Confiabilidad, es que la persona 

de realizar sus actividades esta confianza la realiza eficientemente, de esta manera 

hace que el trabajador cumpla con su labor encomendada, con los compromisos 

que se pactan tanto el colaborador como  la empresa, que trabaje en equipo, luego 

menciono también que la Comunicación es vital para la trasmisión de mensajes 

dentro de la organización, que se aplique la escucha activa, de esta manera los 

trabajadores se puedan entender verbalmente y claro, también mencionan que es 

importante tener el conocimiento en cuanto a las realización de sus actividades que 

se le asigne y que cumplan con los objetivos y responsabilidades que asigna la 

empresa, estas dimensiones de las habilidades, destrezas, conocimientos es 

necesario que se ejecuten en la empresa para que se cumplan las actividades 

positivamente. De esa manera si se macha bien aplicando estas herramientas se 

puedan estar preparados para que afronten e identifiquen los diferentes problemas, 

de esta manera puedan superarlos. 
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M 
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O2 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Baena (2018) dice en su estudio que el enfoque es cuantitativo, utilizando el 

método deductivo, para el haber utilizado estas herramientas que son confiables 

para el desarrollo de un estudio 

La investigación es descriptiva, porque vamos a mejorar la relación de las dos 

variables del personal asistencial de un centro de salud de Huancabamba, Piura. 

En este capítulo IIl, el tipo de investigación es descriptivo correlacionar, ya que 

el objetivo determine, identifique y analice la ocupación de los servidores del centro 

de salud de Huancabamba, Piura, por ello que se ha recurrido a conocimientos 

establecidos por diferentes autores para instaurar la similitud de las variables. 

Diseño de investigación  

Debo precisar que este bosquejo de la indagación es: descriptivo no 

experimental, es descriptiva porque utilizó este método que analizo las causas y 

efectos en cuanto al problema relacionado con las dos variables del estudio, así 

mismo se detalló las reseñas que se lograron en el período del recojo de 

información de un centro de salud de Huancabamba, Piura. 

 

 

 

 

 

 

 

Donde: 

M = Trabajadores  

V1 = Gestión del talento humano 

V2 = Desempeño laboral 

r = Relación entre variables 

3.2. Variables y operacionalización. 

Rodríguez (2020) las variables de estudio no existen independientemente de 

cómo las conceptualicen los investigadores, son conceptos abstractos que los 
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observadores o investigadores desarrollan para referirse a una imagen o proceso 

en el mundo real, intentan cubrir un área conceptual amplia. 

Gestión del talento humano  

Definición conceptual 

Chiavenato (2019) manifiesta que es un ejercicio administrativo, que se 

dedicada al reclutamiento, elección, formación, evaluación y remuneración de los 

empleados, de acuerdo con sus competencias profesionales, actitudes y aptitudes 

que necesita el personal para desempeñarse laboralmente en un puesto de trabajo.  

Definición operacional 

Comprende el desarrollo de selección del personal, identificando sus competencias 

profesionales: Actitudes y aptitudes. 

Indicadores 

Reclutamiento (difusión) 

Selección (calificación) 

Inducción 

Conocimiento  

Habilidad  

Actitud 

Remuneración  

Motivación  

Planes de carrera  

Escala de medición  

Ordinal  

 

Desempeño laboral  

Definición conceptual 

Jara et al. (2018) dicen que es un valor, el conocimiento, habilidades y 

capacidades, que los empleados aportan a la organización durante un período de 

tiempo. Estas actividades ayudan a mejorar la eficiencia de la organización en 

diferentes momentos. 

Definición operacional 

         Comprende el modo en que desenvuelve y lleva a cabo sus labores en su 

puesto de trabajo. 
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Indicadores 

Meta individuales  

Metas grupales 

Compromisos específicos 

Compromisos transversales  

Escala de medición  

Ordinal  

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

La localidad a la que se enfoca nuestro estudio, este compuesto por 50 

personas en el centro asistencial Huarmaca. 

Criterio de inclusión: Se refiere a toda característica del personal 

asistencial de ambos sexos del centro de salud, que la hacen elegible para 

la participación. 

• Profesionales y técnicos de la salud. 

• Personas que se suman voluntariamente a esta investigación. 

• Personal con experiencia que cuente con más de 1 año. 

• Tener la voluntad en cuanto a su participación. 

Criterio de exclusión: Es sobre las características específicas del personal 

asistencial que la hacen inelegible, este sería el personal siguiente: 

•  

• Colaboradores que no están permanentes están en constante rotación 

en diferentes nosocomios. 

• Trabajadores que tengas menos de 1 años en la institución. 

• Empleados que estén en plena vacaciones. 

• Que sean residentes. 

• Personal serums.  

Muestra 

Hernández (2020) dice que la muestra son características diferentes, para 

obtener resultados relevantes a la investigación, dadas que estas pueden ser 

probabilísticas y no probabilísticas. 
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El objeto de nuestra investigación busca relacionar las dos variables del 

personal asistencial de un centro de salud Huarmaca, de esta manera se pueda 

identificar el nivel y relación que hay en la Institución. 

Muestreo 

Las personas a la que se direcciona el estudio forman los colaboradores del 

centro de salud de Huarmaca, el muestreo es probabilístico, porque se pueden 

tomar los datos obtenidos de la muestra en función a la perspectiva del observador. 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 

Hernández et al. (2019) afirman todo recojo de información en cuanto a los 

datos, son diferentes maneras de adquirir información. Las técnicas conducen a la 

veracidad del problema, el estudio es descriptivo, ya que se utilizará para 

diferenciar causas, en cuanto al proceso de los problemas, y en base a las 

variables, de esta manera la información adquirida se detalla con el recojo de la 

información, las fuentes bibliográficas, con esta investigación se trata de resolver y 

llegar a la solución. 

 En cuanto a la técnica: se ha considerado el cuestionario, el levantamiento 

de datos, Hernández et al. (2018) señalan que una encuesta es un método utilizado 

en el estudio de investigación que se fundamenta en obtener datos de personas 

con características similares mediante preguntas redactadas en base a 

determinados indicadores. 

 Instrumento: los cuestionarios son herramientas que permiten obtener 

indagación concisamente de la unidad de observación. Este instrumento que es el 

cuestionario allí se describen preguntas, indicadores, todo esto se relaciona para 

medir las variables de la investigación según las dimensiones.  Cada pregunta tiene 

que estar relacionada con el problema y el planteamiento de hipótesis.   

Procedimiento: se identifica la población, además se realiza el análisis de las 

bases teóricas para operacionalizar las variables, se lleva a cabo el levantamiento 

de información a través de las técnicas de la encuesta. Luego se procede a evaluar 

la información respecto a las variables. Asimismo, se describieron las 

consideraciones éticas que se vieron reflejadas en la investigación. 
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3.5. Procedimiento 

Se aplicaron los pasos siguientes: se pidió la autorización para que se realice 

el estudio de investigación, así mismo se solicitó a cada jefe de área para obtener 

y levantar informaciones, en el cual se establecieron fechas para realizarlas, 

también se realizó el cuestionario virtualmente mediante un link, en el cual se 

realizó el paloteo al mismo tiempo se trasladó a un cuadro de Excel y finalmente se 

pasó por el programa SPSS, ahí se tabulo y de esta manera se obtuvo las tablas, 

de esta manera sirve como discusión con resultados encontrados. 

3.6. Método de análisis de datos 

El procedimiento en la recolección de los datos inicia con la aplicación de las 

herramientas, cada solución toma alrededor de 15 minutos, teniendo en cuenta las 

instrucciones de cada ficha técnica. Luego prepare la matriz de datos, anote los 

valores según el rango especificado e inicie el análisis para sacar conclusiones y 

recomendaciones. El procesamiento de datos estadísticos se utiliza para el análisis 

y la exposición de información de trabajo. Y presentar los resultados con tablas y 

estadísticas. 

En los datos estadísticos, se llegó aplicar la tabulación de  la encuesta que es  

el software SPSS v28, se consideró el número de  ítems en la sumatoria parcial y 

la sumatoria en su  totalidad de los datos que se recopilo mediante el cuestionario, 

que este mide por variable, de esta manera se sabe que a raíz  de las tablas, 

imágenes  y contrastación de suposiciones, se ejecutó al implementar  el 

instrumento  de Rho  Sperman, el cual consigno los valores, de esta manera 

determina la correlación que es significativa tanto del coeficiente contrario como 

real. 
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Tabla 1: Valores del coeficiente de Rho de Spearman 

Valor de r Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación negativa nula 

 

0.01 a 0.19 
Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

Fuente: Adaptado de Hernández et al. (2014) 

 

3.7. Aspectos éticos  

El estudio está conforme con criterios que se han aplicado, por el programa 

de investigación cuantitativa de la UCV, porque expresa la confiabilidad de los 

elementos recolectados, admiración por la inteligencia humana, respeto por las 

ideologías religiosas, culturales y morales. Una vez más, este estudio recopiló datos 

de grupos de investigación y los procesó correctamente sin modificarlos. Los 

profesionales que participaron en este estudio no fueron registrados debido a la 

privacidad de los encuestados. Finalmente, los resultados de este trabajo no son 

falsificados ni plagiados por otros estudios que utilizan íntegramente material 

bibliográfico. 
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IV. RESULTADOS 

Después de efectuar la evaluación de dicha información obtuvieron 

consiguieron resultados de acuerdo con los objetivos planteados en las siguientes 

tablas: 

 

4.1. Objetivo General 

 Determinar la relación entre la gestión del talento humano y desempeño laboral 

del personal asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

 

Tabla 2: Relación entre la gestión del talento humano y desempeño laboral del 

personal asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura 

 

 
Desempeño laboral  

Gestión del 

talento humano 

Bajo Medio Alto Total 

N % N % N % N % 

Bajo 6 12.0 1 2.0 0 0.0 7 14.0 

Medio 1 2.0 33 66.0 6 12.0 40 80.0 

Alto 0 0.0 3 6.0 0 0.0 3 6.0 

Total 7 14.0 37 74.0 6 12.0 50 100.0 

 

Medidas simétricas 

  Valor 

Error 

estándar 

asintótico 

T 

aproximada 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Correlación 

de 

Spearman 

0.548 0.137 4.534 .000c 

 

Interpretación: 

En la  Tabla 2, muestra la relación entre la gestión del talento humano y 

desempeño laboral del personal asistencial de un centro de Salud de 
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Huancabamba Piura, es medio con un  66.0 %, se piensa que la gestión del talento 

humano muestra un horizonte medio en correspondencia a la variable desempeño 

laboral, de acuerdo a la prueba de correlación Rho Spearman, se halló una 

significancia de (p=0.000) < 0.05 entre las variables, existe una relación positiva 

moderada de  la gestión del talento humano y desempeño laboral, esto significa 

que, en el Centro de Salud de Huancabamba, Piura, los conocimientos habilidades 

y actitudes del personal asistencial está en promedio de relación positiva, lo que 

nos lleva a pensar que no estamos frente a un mal manejo respecto a la gestión del 

talento humano. 
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4.2. Objetivos Específicos 

4.2.1. Identificar el nivel de gestión del talento humano del personal asistencial de 

un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

 

Tabla 3: Nivel de gestión del talento humano del personal asistencial de un Centro 

de Salud de Huancabamba, Piura 

 

Nivel de 
gestión del 

talento humano 

Dimensiones de gestión del talento humano 

Selección de 
personal 

Capacitación 
del personal 

Evaluación del 
personal 

N % N % N % N % 

Bajo 7 14,0 9 18,0 8 16,0 7 14,0 

Medio 40 80,0 37 74,0 33 66,0 38 76,0 

Alto 3 6,0 4 8,0 9 18,0 5 10,0 

Total 50 100,0 50 100,0 50 100,0 50 100,0 

 

Interpretación: 

 La tabla 3, muestra que un 80.0 % del personal asistencial en un Centro de 

Salud de Huancabamba, Piura, determinan un nivel medio en la gestión del talento 

humano. Del mismo modo el 74.0 % establece un nivel medio en su dimensión 

selección de personal, el 66.0 % considera un nivel medio en la dimensión 

capacitación del personal y el 76.0 % determina un nivel medio en la dimensión 

evaluación del personal. 
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4.2.2. Identificar el nivel de desempeño laboral del personal asistencial de un 

Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

 

Tabla 4: Nivel de desempeño laboral del personal asistencial de un Centro de Salud 

de Huancabamba, Piura 

 

Nivel de 
desempeño 

laboral 

Dimensiones de desempeño laboral 

Conocimiento Habilidades Actitudes 

N % N % N % N % 

Bajo 7 14,0 7 14,0 7 14,0 7 14,0 

Medio 37 74,0 36 72,0 37 74,0 37 74,0 

Alto 6 12,0 7 14,0 6 12,0 6 12,0 

Total 50 100,0 50 100,0 50 100,0 50 100,0 

 

Interpretación: 

 En la tabla 4, muestra que el nivel de la segunda variable, del personal 

asistencial de un centro de Salud de Huancabamba, Piura, es medio con 74%, lo 

que nos llevaría a interpretar que se aplicó en la variable desempeño laboral, un 

comportamiento medio, esto indica que, para fortalecer los indicadores de estas 

dimensiones, el personal asistencial deberá mejorar su desempeño en las 

funciones asignadas y así se contribuirá al logro de objetivos en el Centro de Salud 

de Huancabamba, Piura. 
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4.2.3. Analizar la relación entre las dimensiones de la gestión del talento humano 

y el desempeño laboral de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

 

Tabla 5: Relación entre las dimensiones de la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura 

   
Gestión del 

talento 
humano 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Gestión del 
talento 

humano 

Coeficiente 
de 

correlación 
1.000 .548** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

N 50 50 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
.548** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000  

N 50 50 

 

Prueba de hipótesis general 

Ho: No existe relación significativa entre las dimensiones de la gestión del talento 

humano y desempeño laboral en el personal asistencial de un Centro de Salud de 

Huancabamba, Piura. 

Hi: Existe relación significativa entre las dimensiones de la gestión del talento 

humano y desempeño laboral en el personal asistencial de un Centro de Salud de 

Huancabamba, Piura. 

 

Interpretación: 

 La Tabla 5, muestra la relación entre las dimensiones de las dos variables, en 

el personal asistencial de un centro de Salud de Huancabamba, Piura, se observó, 

el valor de coeficiente de correlación es positiva moderada igual a 0.548, con una 

significancia bilateral de 0,01 < 0.05, el cual nos permite admitir la hipótesis alterna 

y se rechaza la hipótesis nula, dicho de otro modo, existe relación entre la gestión 

del talento humano y la variable desempeño laboral.  
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V. DISCUSIÓN 

En cuanto al capítulo de la discusión, se llegó a cotejar los datos de la 

investigación, con el propósito de obtener posiciones tanto opuestas o resultados 

similares, de este modo se llegó a determinar que hay relación en ambas variables 

con el personal asistencial de un centro de salud de Huancabamba, Piura 

Estos resultados coinciden con el autor  Akeju (2021)  porque hay relación   

entre las variables de la  gestión de talento humano y desempeño laboral, en cuanto 

a las capacitaciones para el personal del área de prevención que es VIH el resultado 

es positivo, es importante recalcar que estas herramientas que se les brinda 

constantemente hace que el personal de buenos resultados ayudan a seguir 

fortaleciendo en sus actividades que realizan, así mismo  menciona que brindan  

servicios gratuitos a los usuarios concurrente con este tipo de enfermedad. 

También se concuerda con el autor Moreno (2021) en donde el determino que, 

si hay relación en estas variables en un establecimiento de Guayaquil, utilizo los 

instrumentos siguientes: enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, así 

mismo menciona que utilizo cuestionarios. el cual le fueron validados por expertos, 

llego aplicar a una muestra de 71 empleados, arrojando resultados positivos 

moderados en ambas variables, en nuestro estudio se aplicó el resultado de 

correlación de Rho Spearman, se halló significancia (p=0.000) <0.05 entre las 

variables y existe una relación positiva moderada, cabe resaltar que, en el centro 

de salud de Huancabamba, Piura, no estamos frente a un mal manejo respecto a 

la gestión del talento humano. 

En cuanto a la parte nacional los autores Torres et al. (2020) ellos aplicaron 

habilidades blandas, desarrollo laboral de los colaboradores profesionales de la 

salud, con el propósito de determinar positivamente la concordancia de estas 

herramientas como es la inteligencia emocional, el menciona el aplicar esta 

estrategia trae beneficio a nuestra mente, ellos demostraron este estudio con una 

muestra de 120 personas, que eran 60 damas  y 60 varones, arrojando un 

resultado, que en el desempeño laboral el 70.4% no tienen un buen desempeño, y 

que el 19.2% si se desempeñan bien, se concuerda con los autores, porque la 

inteligencia emocional debe ser aplicada en todas las organizaciones, ya que esta 

herramienta trae buenos y positivos beneficios a nuestra mente, en nuestra 

investigación al hacer el estudio arrojo los resultados en cuanto a las dimensiones 
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de las habilidades, conocimientos, que un 74% es medio, quiere decir que, para 

fortalecer los indicadores en las funciones asignadas, se debe mejorar su 

desempeño y de esta manera se contribuirá al logro de objetivos en el centro de 

salud. En nuestra investigación, consideramos la importancia de tener habilidades 

y capacidades para el  desempeño eficiente de las funciones del personal, de tal 

manera que estos procesos se lleven a cabo con normalidad, ya que muchas 

instituciones tienen limitaciones en sus áreas de trabajo, es importante que tengan 

un buen talento cuando seleccionen a profesionales destacados, que tengan 

liderazgo, que se les evalué constantemente, de esta manera se sabrá si está 

realizando bien sus tareas que se le encomienda. 

En cuanto al autor Ayala (2022) si hay similitud con mi estudio de investigación 

ya que considera, que las variables son importantes dentro de una investigación, 

porque se va a evaluar la capacidad para contribuir el desempeño que se busca en 

mejoras del proyecto. Podemos mencionar que la siguiente variable, desempeño 

laboral, es vital para las empresas, pues se convierte en un prerrequisito 

indispensable logrando resultados sostenibles en el tiempo, el propósito del 

desempeño laboral es apoyar a los empleados, para aumentar los salarios, las 

oportunidades laborales, pero las campañas también tienen rupturas de contratos. 

Buscar formas de facilitar la comunicación de los logros a los socios comerciales, 

porque muestra su comportamiento, actitud, desarrollo de competencias o 

formación para un puesto. 

Esta investigación tuvo el siguiente objetivo principal: determinar la relación 

entre la gestión de las dos variables, esta investigación busca que se mejore las 

relaciones, que se logre los objetivos en cuanto al nivel y el buen funcionamiento 

para los puestos de cada área en el personal asistencial. Con esta investigación se 

demostró que las variables deben ir de la mano, ya que un líder debe estar bien 

integrado con el equipo de trabajo de la salud, de esta manera obtenga los 

resultados como es la confianza, la valoración a su personal, la constante 

comunicación con sus colaboradores. Hay similitud con el autor Moreno (2021) 

hace referencia que hay relación entre las dos variables, ya que, al haber utilizado 

la metodología cuantitativa, de nivel descriptivo correlacional y arrojando resultados 

de Rho (0,570), se concluye que hay relación en ambas variable de acuerdo a la 

prueba de correlación de Rho Spearman se halló  una significancia de 
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(p=0..000)<0.05 el cual se concluye en demostrar que la relación es positiva y 

moderada entre ambas variables, esto significa que en el centro de salud de 

Huancabamba, Piura, en cuanto a conocimientos y actitudes del personal 

asistencial es positiva. 

De la misma forma dice Reyes (2018) cuando ejecuto un estudio acerca de la 

gestión del talento humano y desempeño laboral, su propósito fue establecer 

relación entre las variables antes mencionadas, su estudio fue descriptivo no 

correlacional, aplicando a una muestra de 105 colaboradores, el concluyo que si 

hay relación directa entre ambas variables, si hay coincidencia con lo que dice el 

autor, en mi estudio aplique a una muestra de 50 trabajadores, teniendo un estudio 

descriptivo no correlacional y arrojo los resultados que hay relación buena en 

ambas variables. 

Evaluando en cuanto a los objetivos específicos es identificar el nivel de 

gestión del talento humano del personal asistencial en un centro de salud de 

Huancabamba, Piura, identificar el nivel de desempeño laboral del personal 

asistencial en un centro de salud de Huancabamba, Piura, analizar la relación entre 

las dimensiones de la gestión del talento humano y el desempeño laboral en un 

Centro de Salud de Huancabamba, Piura. Así mismo mencionaremos que en la 

tabla 3 los resultados son los siguientes: muestra que un 80.0 % del personal 

asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura, determinan un nivel 

medio en la gestión del talento humano. Del mismo modo el 74.0 % determina un 

nivel medio en su dimensión selección de personal, el 66.0 % considera un nivel 

medio en la dimensión capacitación del personal y el 76.0 % determina un nivel 

medio en la dimensión evaluación del personal.  

Hay similitud entre estos dos autores Tarqui y Quintana (2019) ellos afirman 

en su estudio, que tuvieron como objetivo describir el nivel de desempeño, según 

cada atributo del personal laboral y tomando también el dominio del jefe directo. La 

muestra se aplicó a 208 enfermeras. Concluyeron en que la mayoría de las 

profesionales presentaron un desempeño suficiente, sin embargo, se requieren 

mejoras y progresos para un mejor desempeño. 

En cambio, Condezo (2018) en su investigación que realizo Yauli la Oroya-

Junín, fue en precisar si se encuentra una conexión en sus variables, de tipo 

cuantitativo y transversal, utilizo a través de censos, con una población de 113 
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personas, lo cual separo por edades, logrando resultados que el 59.3% son de 30 

a 39 años y el 24.8% oscilan entre 18 a 29 años, se demostró que hay una efectiva 

conexión optima y significativa en sus variables 

Planteamos que las variables son coherentes en cuanto a las características 

de cada persona, las cuales consisten en los siguientes componentes como son: 

habilidades, atributos y conocimientos que adquieren las personas que contribuyen 

a la competitividad de la empresa, son importantes estos puntos y propuestas, 

porque de esta manera se puede evaluar cada desempeño que realizan los 

colaboradores, para el bienestar y desarrollo profesional. Se concuerda con la 

presente investigación, con los diferentes autores, porque toma relación con las 

dimensiones de las variables de mi investigación, por tal motivo, en el 

establecimiento de salud de Huancabamba, Piura, se busca que las diferentes 

personas que laboran dentro del establecimiento utilicen los componentes como 

fuentes de mejoras para su desarrollo personal y profesional y brindar atención 

adecuada a la población. Así mismo mencionaremos que se  analizó este estudio 

en base a artículos científicos, investigaciones  nacionales e internacionales, con el 

propósito de saber  si hay relación entre las variables de esta investigación de esta 

manera  mostraremos que, los resultados obtenidos determinan la relación entre 

los trabajadores del establecimiento, arrojando que es medio en un 66%, un nivel 

alto expresado en 6% y un nivel bajo con un 2%, lo que se examina que la primera 

variable, muestra un nivel medio, en relación a la variable del desempeño laboral, 

de acuerdo a la prueba de correlación Rho Sperman, se halló una significancia de 

(p=0.000)<0.05 entre las variables, existe una relación positiva moderada de 

(r=0,548) entre la gestión del talento humano y desempeño laboral. Lo que, nos 

indica que los conocimientos, habilidades y actitudes del personal asistencial está 

en una relación positiva, lo que nos hace concluir que no existe un mal manejo 

respecto al talento humano.  

Por otro lado demostramos que hay relación entre las dimensiones de las dos 

variable, en el personal asistencial de un centro de Salud de Huancabamba, Piura, 

se observa que el valor de coeficiente de correlación es positiva moderada igual a 

0.548, con una significancia bilateral de 0,01 < 0.05, lo cual nos permite aceptar la 

hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, dicho de otro modo, existe relación 

entre la gestión del talento humano y la variable desempeño laboral. Por lo tanto, 
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se determina que, después de haber realizado la encuesta a los colaboradores de 

la institución, se determina que existe un nivel medio respecto a la gestión del 

talento humano; asimismo, se obtuvo un nivel medio del desempeño laboral en el 

personal asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

Para Arce (2016) acerca del desempeño laboral, menciona que  algunos 

autores han elaborado diferentes instrumentos, para que se evalué esta variable 

del desempeño, como: confiabilidad, comunicación ya que es vital para la 

trasmisión de mensajes dentro de la organización, que se aplique la escucha activa, 

de esta manera los trabajadores se puedan entender con claridad y convicción, 

para él es  importante tener el conocimiento en cuanto a las realización de sus 

actividades que cuando se le asigne sus roles puedan cumplir lo encomendado. 

En mi estudio de investigación buscamos identificar y armonizar el buen 

desempeño laboral y los vínculos de las buenas relaciones interpersonales de cada 

uno de los trabajadores del centro asistencial de Huancabamba, de esta manera 

dar un buen trato y una atención de calidad a cada uno de los usuarios siempre 

demostrando ese profesionalismo y sobre todo la ética profesional, el apoyo mutuo 

y solidario en cada uno de los pacientes de la jurisdicción de Huancabamba. Cabe 

resaltar que se concurrió a grandes referencias bibliográficas, de tal forma se vio 

más claro en mi estudio en mantener el clima laboral estable, armonioso, con un 

buen equipo de trabajo, para que de esta forma se llegue a las metas trazadas. 

Nuestra investigación guarda relación con lo que manifiesta el autor, por ser 

tan importante el uso de las herramientas fundamentales, para una buena Gestión 

del Talento Humano y desempeño laboral del personal asistencial de un centro de 

Huancabamba, Piura. En esta relación se lo importante que es buscar las 

coordinaciones estratégicas entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral del centro de salud de Huancabamba, Piura, la intención es lograr las metas 

y objetivos en las diferentes áreas del establecimiento de salud por parte del 

personal asistencial y encontrar las medidas de competencias y relaciones 

profesionales para un buen funcionamiento y brindar una atención de calidad a los 

clientes oh usuarios. 

El presente estudio de investigación busca que encontrar fuentes de 

superación entre las dos variables del establecimiento de salud de Huancabamba, 

Piura, para tal motivo queremos que siempre exista relación mutua entre los 
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servidores administrativos asistenciales, donde generen cambios principales dentro 

de la institución y así poder cambiar los retos obstaculizados en diferentes áreas 

de trabajo o asignados a cada persona. Cabe resaltar que, en el establecimiento 

de mi estudio buscamos el trabajo en equipo, ya que esta herramienta es vital e 

importante para el buen manejo y funcionamiento de ambas variables, como 

mencione anteriormente y seguiré recalcando que, si existe una buena gestión 

sumado positivamente con el desempeño de cada trabajador del sector salud, irán 

caminando para el bien, tanto del establecimiento como en el entorno laboral y se 

llegara a los objetivos trazados. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se concluye que hay relación positiva moderada y significativa (p=0.000<0.05; 

r= 0,548); determinamos que existe una buena gestión del talento humano y 

desempeño laboral de un centro salud de Huancabamba, Piura. 

2. Se concluye que si se cumple con el objetivo general: que es determinar la 

relación entre la gestión del talento humano y desempeño laboral del personal 

de un centro de salud de Huancabamba, estas dos variables deben estar 

juntas para el fortalecimiento en cuanto a la institución y los colaboradores. 

3. El estudio nos admite deducir lo siguiente: que estas dos variables que son: 

gestión del talento humano y desempeño laboral, deben siempre estar unidas, 

de esta manera permita fortalecer los procesos de selección, desempeño, 

evaluación y capacitación del personal. 

4. Haciendo un buen diagnóstico concluimos que existe relación en ambas 

variables, lo que nos conlleva a interpretar que para obtener mejores 

resultados para los profesionales es indispensable, que el personal asistencial 

se encuentre altamente capacitado, de esta manera permitirá un mejor 

funcionamiento al puesto de trabajo del personal asistencial del Centro de 

Salud de Huancabamba, Piura. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Es recomendable que siempre haya la buena relación entre los colaboradores, 

de esta manera, se percibirá el buen desempeño laboral, aplicando las 

herramientas necesarias, como el trabajo en equipo y la comunicación en el 

centro de Salud Huancabamba, Piura,  

2. Se recomienda en este estudio de investigación que, ambas variables, deben 

ir de la mano, para que se fortalezca en cuanto al proceso de selección del 

personal.  

3. Se recomienda al gerente del Centro de Salud, que refuerce las 

capacitaciones al personal profesional como también los técnicos de la salud 

y así, los trabajadores estén más preparados en cumplir mejor sus funciones 

en sus áreas que se desempeñan. 

4. Se recomienda, fomentar los resultados de la investigación de ambas 

variables, con el propósito, de que sirva de apoyo en similares 

investigaciones, para sus diferentes programas de actividades como: 

motivación al personal, la medición del desempeño laboral y el trabajo en 

equipo. 
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ANEXOS 

Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

Matriz de consistencia 

Formulación del 
problema 

Objetivos de la 
investigación 

Hipótesis Variables 
Población y 

muestra 
Enfoque / tipo/diseño/ 

Técnica / 
instrumento 

Problema General 
¿Cuál es la relación de la 
gestión del talento humano 
y desempeño laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de 
Huancabamba, Piura? 

Objetivo General Hipótesis general 

Gestión del 
talento 

humano 

Población: 
Lo conforman 50  
Trabajadores del 
Centro de Salud 
Huancabamba, 
Piura. 
 
Muestra: 
Lo conforman 50 
trabajadores del 
Centro de Salud 
Huancabamba, 
Piura. 

Enfoque: Cuantitativo 
 
Tipo: Básico 
 
Nivel: Descriptivo - 
correlacional 
 
Diseño: No experimental 
de tipo transversal 

 
Esquema: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

M = Trabajadores 
V1 = Gestión del talento 
humano 
V2 = Desempeño laboral 
r = Relación entre variables 

Técnica: 
Encuesta. 

 
 
 

Instrumento: 
Cuestionario. 

 

Determinar la relación entre 
la gestión del talento 
humano y desempeño 
laboral del personal 
asistencial de un Centro de 
Salud de Huancabamba, 
Piura. 
 

Existe una relación 
positiva alta entre la 
gestión del talento 
humano y el 
desempeño laboral del 
personal asistencial de 
un Centro de Salud de 
Huancabamba, Piura. 
 

Problemas específicos Objetivos Específicos Hipótesis específicas 

1. ¿Qué nivel se identifica 
en la gestión del talento 
humano del personal 
asistencial de un Centro de 
Salud de Huancabamba, 
Piura? 

1.- Identificar el nivel de 
gestión del talento humano 
del personal asistencial de 
un centro de salud de 
Huancabamba, Piura. 
 

H0: No existe relación 
de la gestión del talento 
humano y desempeño 
laboral del personal 
asistencial de un Centro 
de Salud de 
Huancabamba, Piura. 

Desempeño 
laboral 

2. ¿Qué nivel se identifica 
en el desempeño laboral 
del personal asistencial de 
un Centro de Salud de 
Huancabamba, Piura? 

2.- Identificar el nivel de 
desempeño laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de 
Huancabamba, Piura. 

H1: Existe relación de la 
gestión del talento 
humano y desempeño 
laboral del personal 
asistencial de un Centro 
de Salud de 
Huancabamba, Piura. 
 
 
 
 

3. ¿De qué manera se 
relaciona las dimensiones 
de la gestión del talento y el 
desempeño laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de 
Huancabamba, Piura? 
 

3.- Analizar la relación entre 
las dimensiones de la 
gestión del talento humano 
y el desempeño laboral de 
un Centro de Salud de 
Huancabamba, Piura. 
 

M 

O1 

O2 

r 



 

 
 

CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Gestión del 
talento 

humano 
 

Es una función administrativa 
dedicada al reclutamiento, 
selección, capacitación, 
evaluación y remuneración de 
los empleados, de acuerdo 
con sus competencias 
profesionales, actitudes y 
aptitudes que necesita el 
personal para desempeñarse 
laboralmente en un puesto de 
trabajo, (Chiavenato, 2019) 

Comprende el 
proceso de 
selección del 
personal, 
identificando sus 
competencias 
profesionales: 
Actitudes y 
aptitudes. 

Selección de 
Personal 

1.- Reclutamiento y 
entrevista 

Ordinal 

2.- Contratación 

Capacitación 
del personal 

3.- Inducción 

4.- Periodo de prueba 

5.- Productividad 

Evaluación del 
personal  

6.- Desarrollo de 
competencias 

7.-Supervisión del 
desempeño 

Desempeño 
laboral 

 

Es valor (el conocimiento, 
habilidades y capacidades), 
que los empleados aportan a 
la organización durante un 
período de tiempo. Estas 
actividades ayudan a mejorar 
la eficiencia de la 
organización en diferentes 
momentos (Jara et al., 2018. 

Comprende el 
modo en que 
desenvuelve y 
lleva a cabo sus 
labores en su 
puesto de trabajo. 

Conocimientos 

1.- Identidad 
Institucional 

Ordinal 

2.- Conocimientos de 
sus funciones 

Habilidades 

3.- Habilidades de la 
labor asignada 

4.- Habilidades sociales 

5.- Habilidades 
requeridas por el área 

Actitudes 6.- Consigo mismo 

 



 

 
 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

CUESTIONARIO PARA CONOCER LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Autor: Wilder Ramos Echeverre 

INSTRUCCIONES: Estimado colega, el presente cuestionario es estrictamente 
confidencial y tiene como finalidad recopilar información sobre la gestión del talento 
humano. Agradecemos responder con la mayor sinceridad y seriedad.  
 
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA 

ITEM: 

I. DATOS GENERALES: 

1.1. Edad:  Género: Masculino (  ) b. Femenino (  ) 
1.2. Profesión: _____________ Tiempo de servicio: ___________ 
1.3. Modalidad de contrato laboral: _____________ 
1.4. Lugar de residencia: _______________ 
1.5. Cargo que ocupa en la Institución: _______________ 
 

DIMENSIONES INDICADORES N° ITEMS 

ESCALA DE VALORACIÓN 

NUNCA 
(1) 

CASI 
NUNCA 

(2) 

A VECES 
(3) 

CASI 
SIEMPRE 

(4) 

SIEMPRE 
(5) 

Selección de 
personal 

Reclutamiento 
y entrevista 

1 

¿El establecimiento 
de Salud, realizó la 
convocatoria de 
personal de modo 
oportuno? 

     

2 

¿La difusión de la 
convocatoria, 
permitió atraer a 
personal 
calificado? 

     

3 

¿Los postulantes 
para el puesto, 
contaron con 
información 
referida a la 
descripción del 
cargo y perfil 
requerido? 

     

Contratación 

4 

¿Las pruebas de 
conocimiento y las 
psicológicas 
aplicadas para la 
selección del nuevo 
personal son las 
adecuadas? 

     

5 

¿Las entrevistas 
permiten reconocer 
cualidades del 
personal para el 
puesto? 

     

Capacitación 
del personal 

Inducción 6 

¿La información 
académica, 
habilidades y 
experiencia del 
personal ingresante 
es registrada en la 
Base de Datos? 

     



 

 
 

7 

¿El personal que 
ingresa, recibe 
información de la 
identidad 
institucional 
(misión, visión, 
objetivos y 
políticas)? 

     

8 

¿Se informa al 
personal 
ingresante, 
respecto a la 
coordinación entre 
los diferentes 
órganos y 
funciones del 
Centro de Salud? 

     

Periodo de 
prueba 

9 

¿El servidor 
administrativo tiene 
la oportunidad de 
enriquecer e 
innovar su 
conocimiento en el 
puesto asignado? 

     

10 

¿La experiencia 
laboral del personal 
asistencial, es 
tomada en cuenta 
para la asignación 
de funciones? 

     

11 

¿El establecimiento 
de salud promueve 
el aprendizaje 
continuo del 
servidor 
administrativo? 

     

Productividad 

12 

¿El establecimiento 
de salud promueve 
el desarrollo de 
habilidades 
personales del 
servidor 
administrativo: 
pensamiento 
estratégico, 
liderazgo, 
inteligencia 
emocional, ¿otras? 

     

13 

¿El establecimiento 
de salud promueve 
habilidades para el 
trabajo en equipo, 
integración social, 
solución de 
conflictos? 

     

Evaluación del 
personal 

Desarrollo de 
competencias 

14 

¿Se promueve el 
compromiso con 
los objetivos y 
metas 
organizacionales? 

     

15 

¿Existe 
colaboración y 
cooperación entre 
compañeros? 

     

16 

¿Se fomenta la 
creatividad en la 
resolución de 
conflictos? 

     

17 

¿Las funciones 
encomendadas 
responden al perfil 
del personal 
asistencial? 

     



 

 
 

18 

¿El establecimiento 
de salud promueve 
la autoevaluación 
del personal 
asistencial en las 
funciones 
encomendadas? 

     

Supervisión del 
desempeño 

19 

¿Fue informado de 
los criterios de 
evaluación del 
desempeño 
laboral? 

     

20 

¿El establecimiento 
de salud provee al 
personal asistencial 
de oportunidades 
para mejorar su 
desempeño? 

     

 
 

BAREMOS 

NIVEL INTERVALO 

BAJO 20-46 

MEDIO 47-73 

ALTO 74-100 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

CUESTIONARIO PARA CONOCER EL DESEMPEÑO LABORAL 

Autor: Wilder Ramos Echeverre 

INSTRUCCIONES: Estimado usuario, el presente cuestionario tiene como finalidad 

recolectar información del desempeño laboral, para ello marque con una “X” en el 

casillero que crea conveniente. Agradezco anticipadamente su participación. 

DIMENSIONES INDICADORES N° ITEMS 

ESCALA DE VALORACIÓN 

NUNCA 
(1) 

CASI 
NUNCA 

(2) 

A VECES 
(3) 

CASI 
SIEMPRE 

(4) 

SIEMPRE 
(5) 

Conocimiento 

Identidad 
Institucional   

1 

¿Conoce los 
objetivos de 
desarrollo del 
establecimiento de 
salud a cuyo logro 
contribuye con su 
desempeño 
laboral? 

     

2 

¿Conoce las metas 
del Centro de Salud 
a cuyo alcance 
contribuye con su 
desempeño 
laboral? 

     

Conocimiento de 
sus funciones 

3 

¿Conoce las 
funciones 
asignadas como 
trabajador 
asistencial? 

     

4 

¿Su experiencia 
laboral previa, 
favoreció su 
desempeño en la 
función asignada 
por el 
establecimiento de 
Salud? 

     

Habilidades 

Habilidades en la 
labor asignada 

5 

¿Considera que 
demostró 
habilidades en el 
desempeño de las 
funciones 
asignadas? 

     

6 

¿Identificó los 
procesos clave de 
la función 
asignada, como 
medio para 
asegurar su buen 
desempeño? 

     

Habilidades 
requeridas por el 

área 

7 

¿Cree que su 
desempeño laboral 
contribuyó al logro 
de los objetivos de 
su área de trabajo? 

     

8 

¿Su desempeño 
laboral respondió a 
las expectativas del 
establecimiento de 
salud? 

     

 
Actitudes 

Consigo mismo 9 
¿Cree que puede 
mejorar su 

     



 

 
 

desempeño 
profesional? 

10 

¿Considera que las 
actitudes 
mostradas por su 
desempeño laboral 
influyen en el 
rendimiento laboral 
de sus pares? 

     

 

BAREMOS 

NIVEL INTERVALO 

BAJO 10-23 

MEDIO 24-37 

ALTO 38-50 



 

 
 

ALFA DE CRONBACH 

 

ENCUESTADOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 SUMA

E1 1 2 3 3 2 1 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 65

E2 2 3 4 4 3 2 4 4 3 1 4 3 4 4 2 3 2 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 99

E3 4 4 4 2 3 4 5 3 3 3 3 3 5 5 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 4 4 4 3 3 3 105

E4 5 2 3 3 3 3 3 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 3 4 5 5 4 113

E5 3 3 2 1 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 4 3 4 3 3 2 3 4 3 75

E6 4 4 3 3 3 2 4 3 5 4 4 4 3 4 4 2 3 4 3 4 5 2 4 2 3 4 3 4 3 3 103

E7 4 2 5 3 4 1 5 3 3 2 3 5 5 2 4 1 3 5 2 5 4 1 5 2 3 4 2 4 2 4 98

E8 4 3 3 3 3 2 5 4 3 5 2 5 2 4 3 2 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 2 3 4 3 99

E9 3 2 4 5 3 4 4 3 2 5 2 3 5 5 3 2 3 4 4 4 3 3 4 5 3 3 4 4 2 3 104

E10 3 2 2 2 2 5 5 5 3 5 4 3 4 5 3 4 3 4 4 5 5 5 4 3 4 4 3 5 4 4 114

VARIANZA 1.210 0.610 0.810 1.090 0.610 1.640 1.290 1.040 0.690 2.010 0.560 0.850 1.450 1.160 0.490 0.850 0.490 0.840 0.490 1.050 0.960 1.290 0.610 0.760 0.440 0.450 0.690 0.810 1.010 0.360

SUMATORIA DE 

VARIANZAS

VARIANZA DE 

LA SUMA DE 

LOS ÍTEMS

α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.91

k: Número de ítems del instrumento 30

 Sumatoria de las varianzas de los ítems. 26.610

Varianza total del instrumento. #######

0.91 Nuestro instrumento es de excelente confiabilidad

1

RANGO CONFIABILIDAD

Confiable

Excelente confiabilidad

Muy confiable

Confiabilidad perfecta

0.53 a menos

0.60 a 0.65

0.66 a 0.71

0.72 a 0.99

0.54 a 0.59

ITEMS

26.610

220.850

Confiabilidad nula

Confiabilidad baja


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

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
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FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

V
A

R
IA

B
LE

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y 
LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

DIMENSIÓN 
Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN 
ENTRE EL 

INDICADOR Y 
EL ÍTEM 

RELACIÓN 
ENTRE EL ÍTEM Y 

LA OPCIÓN DE 
RESPUESTA (Ver 

instrumento 
detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

G
es

tió
n 

de
l t

al
en

to
 h

um
an

o 

S
el

ec
ci

ón
 d

e 
pe

rs
on

al
 

Reclutamiento y 
entrevista 

 

¿El establecimiento de Salud, realizó la convocatoria de personal de modo 

oportuno? 
x  x  x  x   

¿La difusión de la convocatoria, permitió atraer a personal calificado? x  x  x  x   

¿Los postulantes para el puesto, contaron con información referida a la 

descripción del cargo y perfil requerido? 
x  x  x  x   

Contratación 

¿Las pruebas de conocimiento y las psicológicas aplicadas para la selección 

del nuevo personal son las adecuadas? 
x  x  x  x   

¿Las entrevistas permiten reconocer cualidades del personal para el puesto? x  x  x  x   

C
ap

ac
ita

ci
ón

 d
el

 p
er

so
na

l 
 

Inducción 

¿La información académica, habilidades y experiencia del personal 

ingresante es registrada en la Base de Datos? 
x  x  x  x   

¿El personal que ingresa, recibe información de la identidad institucional 

(misión, visión, objetivos y políticas)? 
x  x  x  x   

¿Se informa al personal ingresante, respecto a la coordinación entre los 

diferentes órganos y funciones del Centro de Salud? 
x  x  x  x   

Periodo de prueba 

¿El servidor administrativo tiene la oportunidad de enriquecer e innovar su 

conocimiento en el puesto asignado? 
x  x  x  x   

¿La experiencia laboral del personal asistencial, es tomada en cuenta para la 

asignación de funciones? 
x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud promueve el aprendizaje continuo del servidor 

administrativo? 
x  x  x  x   



 

 
 

Productividad 

¿El establecimiento de salud promueve el desarrollo de habilidades 

personales del servidor administrativo: pensamiento estratégico, liderazgo, 

inteligencia emocional, ¿otras? 

x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud promueve habilidades para el trabajo en 

equipo, integración social, solución de conflictos? 
x  x  x  x   

E
va

lu
ac

ió
n 

de
l p

er
so

na
l 

    

E
va

lu
ac

ió
n 

de
l p

er
so

na
l 

   

es
ta

 

de
l p

er
so

na
l Desarrollo de 

competencias 

¿Se promueve el compromiso con los objetivos y metas organizacionales? x  x  x  x   

¿Existe colaboración y cooperación entre compañeros? x  x  x  x   

¿Se fomenta la creatividad en la resolución de conflictos? x  x  x  x   

¿Las funciones encomendadas responden al perfil del personal asistencial? x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud promueve la autoevaluación del personal 
asistencial en las funciones encomendadas? 

x  x  x  x   

Supervisión del 
desempeño 

¿Fue informado de los criterios de evaluación del desempeño laboral? x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud provee al personal asistencial de oportunidades 
para mejorar su desempeño? 

x  x  x  x   

D
es

em
pe

ño
 la

bo
ra

l 

C
on

oc
im

ie
nt

os
 

Identidad 
Institucional 

¿Conoce los objetivos de desarrollo del establecimiento de salud a cuyo logro 
contribuye con su desempeño laboral? 

x  x  x  x   

¿Conoce las metas del Centro de Salud a cuyo alcance contribuye con su 
desempeño laboral? 

x  x  x  x   

Conocimiento de 
sus funciones 

¿Conoce las funciones asignadas como trabajador asistencial? x  x  x  x   

¿Su experiencia laboral previa, favoreció su desempeño en la función 
asignada por el establecimiento de Salud? 

x  x  x  x   

H
ab

ili
da

de
s 

Habilidades en la 
labor asignada 

 

¿Considera que demostró habilidades en el desempeño de las funciones 
asignadas? 

x  x  x  x   

¿Identificó los procesos clave de la función asignada, como medio para 
asegurar su buen desempeño? 

x  x  x  x   

Habilidades 
requeridas por el 

área 

¿Cree que su desempeño laboral contribuyó al logro de los objetivos de su 
área de trabajo? 

x  x  x  x   

¿Su desempeño laboral respondió a las expectativas del establecimiento de 
salud? 

x  x  x  x   

A
ct

itu
de

s 

Consigo mismo 

¿Cree que puede mejorar su desempeño profesional? x  x  x  x   

¿Considera que las actitudes mostradas por su desempeño laboral influyen en 
el rendimiento laboral de sus pares? 

x  x  x  x   

Grado y Nombre del Experto: Mg. Llontop Silva Teresa Del Milagro 

Firma del experto  : 

EXPERTO EVALUADOR 

 



 

 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal asistencial en 

un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario 

 

3. TESISTA: 

Br.: Ramos Echeverre, Wilder 

 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, 

coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

Chiclayo, 14 de noviembre de 2022 

 
 

________________________________ 

Firma/DNI 

EXPERTO 

 

 

 

 

 

 

HUELLA 
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Colocar Constancia SUNEDU del validador 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

V
A

R
IA

B
LE

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y 
LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

DIMENSIÓN 
Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN 
ENTRE EL 

INDICADOR Y 
EL ÍTEM 

RELACIÓN 
ENTRE EL ÍTEM Y 

LA OPCIÓN DE 
RESPUESTA (Ver 

instrumento 
detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

G
es

tió
n 

de
l t

al
en

to
 h

um
an

o 

S
el

ec
ci

ón
 d

e 
pe

rs
on

al
 

Reclutamiento y 
entrevista 

 

¿El establecimiento de Salud, realizó la convocatoria de personal de modo 

oportuno? 
x  x  x  x   

¿La difusión de la convocatoria, permitió atraer a personal calificado? x  x  x  x   

¿Los postulantes para el puesto, contaron con información referida a la 

descripción del cargo y perfil requerido? 
x  x  x  x   

Contratación 

¿Las pruebas de conocimiento y las psicológicas aplicadas para la selección 

del nuevo personal son las adecuadas? 
x  x  x  x   

¿Las entrevistas permiten reconocer cualidades del personal para el puesto? x  x  x  x   

C
ap

ac
ita

ci
ón

 d
el

 p
er

so
na

l 
 

Inducción 

¿La información académica, habilidades y experiencia del personal 

ingresante es registrada en la Base de Datos? 
x  x  x  x   

¿El personal que ingresa, recibe información de la identidad institucional 

(misión, visión, objetivos y políticas)? 
x  x  x  x   

¿Se informa al personal ingresante, respecto a la coordinación entre los 

diferentes órganos y funciones del Centro de Salud? 
x  x  x  x   

Periodo de prueba 

¿El servidor administrativo tiene la oportunidad de enriquecer e innovar su 

conocimiento en el puesto asignado? 
x  x  x  x   

¿La experiencia laboral del personal asistencial, es tomada en cuenta para la 

asignación de funciones? 
x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud promueve el aprendizaje continuo del servidor 

administrativo? 
x  x  x  x   



 

 
 

Productividad 

¿El establecimiento de salud promueve el desarrollo de habilidades 

personales del servidor administrativo: pensamiento estratégico, liderazgo, 

inteligencia emocional, ¿otras? 

x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud promueve habilidades para el trabajo en 

equipo, integración social, solución de conflictos? 
x  x  x  x   

E
va

lu
ac

ió
n 

de
l p

er
so

na
l 

    

E
va

lu
ac

ió
n 

de
l p

er
so

na
l 

   

es
ta

 

de
l p

er
so

na
l Desarrollo de 

competencias 

¿Se promueve el compromiso con los objetivos y metas organizacionales? x  x  x  x   

¿Existe colaboración y cooperación entre compañeros? x  x  x  x   

¿Se fomenta la creatividad en la resolución de conflictos? x  x  x  x   

¿Las funciones encomendadas responden al perfil del personal asistencial? x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud promueve la autoevaluación del personal 
asistencial en las funciones encomendadas? 

x  x  x  x   

Supervisión del 
desempeño 

¿Fue informado de los criterios de evaluación del desempeño laboral? x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud provee al personal asistencial de oportunidades 
para mejorar su desempeño? 

x  x  x  x   

D
es

em
pe

ño
 la

bo
ra

l 

C
on

oc
im

ie
nt

os
 

Identidad 
Institucional 

¿Conoce los objetivos de desarrollo del establecimiento de salud a cuyo logro 
contribuye con su desempeño laboral? 

x  x  x  x   

¿Conoce las metas del Centro de Salud a cuyo alcance contribuye con su 
desempeño laboral? 

x  x  x  x   

Conocimiento de 
sus funciones 

¿Conoce las funciones asignadas como trabajador asistencial? x  x  x  x   

¿Su experiencia laboral previa, favoreció su desempeño en la función 
asignada por el establecimiento de Salud? 

x  x  x  x   

H
ab

ili
da

de
s 

Habilidades en la 
labor asignada 

 

¿Considera que demostró habilidades en el desempeño de las funciones 
asignadas? 

x  x  x  x   

¿Identificó los procesos clave de la función asignada, como medio para 
asegurar su buen desempeño? 

x  x  x  x   

Habilidades 
requeridas por el 

área 

¿Cree que su desempeño laboral contribuyó al logro de los objetivos de su 
área de trabajo? 

x  x  x  x   

¿Su desempeño laboral respondió a las expectativas del establecimiento de 
salud? 

x  x  x  x   

A
ct

itu
de

s 

Consigo mismo 

¿Cree que puede mejorar su desempeño profesional? x  x  x  x   

¿Considera que las actitudes mostradas por su desempeño laboral influyen en 
el rendimiento laboral de sus pares? 

x  x  x  x   

Grado y Nombre del Experto: DRA. NANCY VIGO TERRONES 

Firma del experto  

EXPERTO EVALUADOR 

 



 

 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal asistencial de 

un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario 

 

3. TESISTA: 

Br.: Ramos Echeverre, Wilder 

 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, 

coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

Chiclayo, 20 de noviembre de 2022 

 
 

________________________________ 

Firma/DNI 

EXPERTO 

 

 
 

HUELLA 

 

 

 

 

X 



 

 
 

 

Colocar Constancia SUNEDU del validador 



 

 
 

FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 
V

A
R

IA
B

LE
 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y 
LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

DIMENSIÓN 
Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN 
ENTRE EL 

INDICADOR Y 
EL ÍTEM 

RELACIÓN 
ENTRE EL ÍTEM Y 

LA OPCIÓN DE 
RESPUESTA (Ver 

instrumento 
detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

G
es

tió
n 

de
l t

al
en

to
 h

um
an

o 

S
el

ec
ci

ón
 d

e 
pe

rs
on

al
 

Reclutamiento y 
entrevista 

 

¿El establecimiento de Salud, realizó la convocatoria de personal de modo 

oportuno? 
x  x  x  x   

¿La difusión de la convocatoria, permitió atraer a personal calificado? x  x  x  x   

¿Los postulantes para el puesto, contaron con información referida a la 

descripción del cargo y perfil requerido? 
x  x  x  x   

Contratación 

¿Las pruebas de conocimiento y las psicológicas aplicadas para la selección 

del nuevo personal son las adecuadas? 
x  x  x  x   

¿Las entrevistas permiten reconocer cualidades del personal para el puesto? x  x  x  x   

C
ap

ac
ita

ci
ón

 d
el

 p
er

so
na

l 
 

Inducción 

¿La información académica, habilidades y experiencia del personal 

ingresante es registrada en la Base de Datos? 
x  x  x  x   

¿El personal que ingresa, recibe información de la identidad institucional 

(misión, visión, objetivos y políticas)? 
x  x  x  x   

¿Se informa al personal ingresante, respecto a la coordinación entre los 

diferentes órganos y funciones del Centro de Salud? 
x  x  x  x   

Periodo de prueba 

¿El servidor administrativo tiene la oportunidad de enriquecer e innovar su 

conocimiento en el puesto asignado? 
x  x  x  x   

¿La experiencia laboral del personal asistencial, es tomada en cuenta para la 

asignación de funciones? 
x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud promueve el aprendizaje continuo del servidor 

administrativo? 
x  x  x  x   



 

 
 

Productividad 

¿El establecimiento de salud promueve el desarrollo de habilidades 

personales del servidor administrativo: pensamiento estratégico, liderazgo, 

inteligencia emocional, ¿otras? 

x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud promueve habilidades para el trabajo en 

equipo, integración social, solución de conflictos? 
x  x  x  x   

E
va

lu
ac

ió
n 

de
l p

er
so

na
l 

    

E
va

lu
ac

ió
n 

de
l p

er
so

na
l 

   

es
ta

 

de
l p

er
so

na
l Desarrollo de 

competencias 

¿Se promueve el compromiso con los objetivos y metas organizacionales? x  x  x  x   

¿Existe colaboración y cooperación entre compañeros? x  x  x  x   

¿Se fomenta la creatividad en la resolución de conflictos? x  x  x  x   

¿Las funciones encomendadas responden al perfil del personal asistencial? x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud promueve la autoevaluación del personal 
asistencial en las funciones encomendadas? 

x  x  x  x   

Supervisión del 
desempeño 

¿Fue informado de los criterios de evaluación del desempeño laboral? x  x  x  x   

¿El establecimiento de salud provee al personal asistencial de oportunidades 
para mejorar su desempeño? 

x  x  x  x   

D
es

em
pe

ño
 la

bo
ra

l 

C
on

oc
im

ie
nt

os
 

Identidad 
Institucional 

¿Conoce los objetivos de desarrollo del establecimiento de salud a cuyo logro 
contribuye con su desempeño laboral? 

x  x  x  x   

¿Conoce las metas del Centro de Salud a cuyo alcance contribuye con su 
desempeño laboral? 

x  x  x  x   

Conocimiento de 
sus funciones 

¿Conoce las funciones asignadas como trabajador asistencial? x  x  x  x   

¿Su experiencia laboral previa, favoreció su desempeño en la función 
asignada por el establecimiento de Salud? 

x  x  x  x   

H
ab

ili
da

de
s 

Habilidades en la 
labor asignada 

 

¿Considera que demostró habilidades en el desempeño de las funciones 
asignadas? 

x  x  x  x   

¿Identificó los procesos clave de la función asignada, como medio para 
asegurar su buen desempeño? 

x  x  x  x   

Habilidades 
requeridas por el 

área 

¿Cree que su desempeño laboral contribuyó al logro de los objetivos de su 
área de trabajo? 

x  x  x  x   

¿Su desempeño laboral respondió a las expectativas del establecimiento de 
salud? 

x  x  x  x   

A
ct

itu
de

s 

Consigo mismo 

¿Cree que puede mejorar su desempeño profesional? x  x  x  x   

¿Considera que las actitudes mostradas por su desempeño laboral influyen en 
el rendimiento laboral de sus pares? 

x  x  x  x   

Grado y Nombre del Experto: MG. WILMER VICENTE ABAD 

Firma del experto 

EXPERTO EVALUADOR 

 



 

 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal asistencial de 

un Centro de Salud de Huancabamba, Piura. 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario 

 

3. TESISTA: 

Br.: Ramos Echeverre, Wilder 

 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, 

coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

Chiclayo, 20 de noviembre del 2022 

 

_______________ 

Firma/DNI 

EXPERTO 

 

 
 

HUELLA 
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Colocar Constancia SUNEDU del validad 
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